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A. Manajemen Konflik 
1. Pengertian Manajemen Konflik 
Manajemen adalah suatu sikap atau proses untuk mengatur atau mengawasi kerja 
seseorang dalam organisasi. Karena manajemen merupakan proses penting yang 
menggerakan organisasi. Tanpa adanya manajemen yang efektif tidak ada usaha yang 
berhasil cukup lama. Konflik merupakan proses interaksi antara dua orang atau lebih, atau 
dua kelompok atau lebih yang bertentangan dalam berpendapat dan tujuannya. Menurut para 
ahli konflik adalah proses pertentangan yang diekspresikan diantara dua pihak atau lebih 
yang saling tergantung mengenai objek konflik, menggunakan pola pikir dan interaksi yang 
menghasilkan keluaran konflik.
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 Jadi Manajemen konflik adalah cara yang dapat digunakan 
dari pihak yang terlibat konflik atau pihak ketiga untuk mengahadapi perselisihan atara dua 
orang atau lebih atau dua kelompok atau lebih supaya menemukan titik terang atas 
permasalahan tersebut. Sedangkan menurut Wirawan manajemen konflik merupakan proses 
pihak yang terlibat konflik atau pihak ketiga menyusun strategi konflik dan menerapkan 
untuk mengendalikan konflik agar menghasilkan resolusi yang diinginkan. Ade Florent 
(2010) manajemen konflik merupakan cara yang dilakukan oleh pimpinan dalam 
menstimulasi konflik, mengurangi konflik dan menyelesaikan konflik yang bertujuan untuk 
meningkatkan kinerja individu dan produktivitas organisasi.
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Manajemen secara etimologi berarti kepemimpinan; proses pengaturan; menjamin 
kelancaran jalannya pekerjaan dalam mencapai tujuan dengan pengorbanan sekecil-kecilnya.
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Atau dengan kata lain manajemen secara singkat berarti pengelolaan. Menurut Mary Parker 
Vollett, manajemen merupakan seni dalam menyelesaikan pekerjaan melalui orang lain. 
Namun lebih dari itu, manajemen mempunyai pengertian sebagai proses perencanaan, 
pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan usaha-usaha para anggota organisasi dan 
penggunaan sumberdaya-sumberdaya organisasi lainnya.
4
 Sedangkan Konflik dapat berarti 
perjuangan mental yang disebabkan tindakan-tindakan atau cita-cita yang berlawanan.
5
 
Dalam arti lain konflik adalah adanya oposisi atau pertentangan pendapat atara orang-orang , 
kelompok-kelompok ataupun organisasi-organisasi. Jadi, Manajemen konflik adalah seni 
mengatur dan mengelola konflik yang ada pada organisasi agar menjadi fungsional dan 
bermanfaat bagi peningkatan efektivitas dan prestasi organisasi. Sedangkan tujuan utama 
manajemen konflik adalah untuk membangun dan mempertahankan kerjasama yang 
kooperatif dengan para bawahan, teman sejawat, atasan, dan pihak luar. Beberapa bentuk 
perilaku manajemen konflik seperti tawar-menawar, dan pemecahan masalah secara 
integratif, merupakan pendekatan-pendekatan untuk menangani konflik yang menyangkut 




2. Jenis-jenis Konflik 
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Konflik yang terjadi dalam suatu organisasi atau konflik di tempat kerja antara pihak-
pihak yang terlibat konflik dan saling tergantung dalam melaksanakan pekerjaan untuk 
mencapai tujuan organisasi di sebut konflik interpersonal. Beberapa konflik interpersonal
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a. Konflik di Dalam Diri Individu  
Terjadi apabila seorang individu tidak pasti tentang pekerjaan apa yang diharapkan 
akan dilakukan olehnya, apabila tuntutan tertentu dari pekerjaan yang ada, 
berbenturan dengan tuntutan lain, atau apabila sang individu dituntut untuk 
melaksanakan hal-hal yang melebihi kemampuannya. 
b. Konflik Antar Individu di Dalam Organisasi yang Sama 
Terjadi karena adanya perbedaan–perbedaan dalam kepribadian. Seringkali konflik–
konflik demikian muncul karena tekanan–tekanan yang berkaitan dengan peranan 
atau dari cara orang mempersonalifikasi konflik antar kelompok – kelompok. 
c. Konflik Antar Individu dengan Kelompok 
Dianggap hal yang konflik antara individu–individu dan kelompok-kelompok 
seringkali berhubungan dengan cara para individu menghadapi tekanan–tekanan 
untuk mencapai konformitas, yang ditekankan kepada mereka oleh kelompok kerja 
mereka. 
d. Konflik Antar Kelompok dengan Organisasi yang Sama 
Konflik yang banyak terjadi didalam organisasi-organisasi, karena tiap kelompok 
dalam organisasi mempunyai kepentingan dan tujuan yang berbeda dan antar 
kelompok sendiri menginginkan segala kepentingan dan tujuannya dapat tercapai 
dengan baik walaupun harus berbenturan dengan kelompok lainnya. 
e. Konflik Antar Organisasi Dalam Bidang Ekonomi  
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Menyebabkan timbulnya pengembangan produk–produk baru, teknologi, dan jasa, 
harga–harga lebih rendah dan penggunaan sumber daya lebih efisien. 
3. Indikator Manajemen Konflik 
Di bawah ini merupakan beberapa indikator dari manajemen konflik adalah:
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a. Keterbatasan Sumber Daya 
Dalam setiap organisasi atau perusahaan mempunyai keterbatasan sumber-sumber 
yang diperlukan. Misalnya dalam sebuah perusahaan biasanya memiliki keterbatasan 
berupa anggaran, fasilitas kerja, jabatan, bahan baku, informasi, dan sumber-sumber 
daya yang penting lainnya. Ade Florent (2010) perusahaan yang sedang berkembang 
membutuhkan sumber daya yang lebih banyak, pimpinan mengalokasikan sumber 
daya menurut prioritas dan kebutuhan pada tiap unit kerja/bagian. Pembagian yang 
tidak merata dapat menimbulkan perasaan iri hati antar departemen/bagian. Apabila 
manajer tidak menjelaskan kebijakan yang dilakukan, maka perselisihan antar 
departemen dapat terjadi karena persaingan yang terjadi untuk mendapatkan sumber 
daya yang terbatas. 
b. Struktur Organisasi 
Salah satu penyebab terjadinya konflik dalam organisasi adalah pembagian tugas 
dalam birokrasi organisasi spesialisasi tenaga kerja pelaksanaanya. Ade Florent 
(2010) struktur organisasi adalah sistem formal hubungan-hubungan kerja yang 
membagi dan mengkoordinasi tugas-tugas sejumlah orang dan kelompok-kelompok 
untuk mencapai tujuan organisasi. Persaingan untuk meningkatkan status pada setiap 
bagian atau unit kerja bertujuan untuk memperoleh penghargaan dan pengakuan dari 
pimpinan. Masalah yang muncul dalam struktur organisasi berkenaan dengan 
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persaingan pengaruh dan kekuasaan antar bagian/unit kerja, sistem penilaian yang 
tidak jelas, dan perbedaan dalam menafsirkan tujuan organisasi. 
c. Komunikasi 
Komunikasi yang tidak baik sering kali menimbulkan konflik dalam organisasi. 
Faktor komunikasi yang menyebabkan konflik, misalnya informasi yang tidak 
tersedia dengan bebas, dan penggunaan bahasa yang tidak dimengerti oleh pihak-
pihak yang melakukan komunikasi. Sebagai contoh, gaya berbicara atau budaya 
komunikasi suatu kelompok masyarakat tertentu sering kali bisa menyinggu perasaan 
orang yang tidak memahaminya  
d. Perbedaan Individu 
Setiap individu adalah individu yang unik. Setiap orang memiliki pendirian dan 
peraaan yang berbeda-beda satu dengan yang lain. Ade Florent (2010) perbedaan 
individu dilatar belakangi oleh pendidikan, budaya, lingkungan sosial, etnik, dan lain-
lain. Perbedaan latar belakang di atas menimbulkan perbedaan dalam bersikap dan 
bertindak di lingkungan kerja. Perbedaan ini apabila tidak disikapi dengan bijaksana 
akan memicu terjadinya konflik. 
4. Pendekatan Konflik 
Salah satu persoalan yang sering muncul selama berlangsungnya perubahan di dalam 
organisasi adalah adanya konflik antar anggota atau antar kelompok.
9
 Konflik tidak hanya 
harus diterima dan dikelola dengan baik, tetapi juga harus didorong, karena konflik 
merupakan kekuatan untuk mendatangkan perubahan dan kemajuan dalam lembaga. 
Wahyudi menegaskan bahwa, jika konflik dikelola secara sistematis dapat berdampak positif 
yaitu, memperkuat hubungan kerjasama, meningkatkan kepercayaan dan harga diri, 
mempertinggi kreativitas dan produktivitas. 
                                                             
9
 Mujamil Qamar, Manajemen Pendidikan Islam  (Jakarta: Erlangga 2007). Hal. 3 
Wahyudi mengingat kegagalan dalam mengelola konflik dapat menghambat pencapaian 
tujuan organisasi, maka pemilihan terhadap teknik pengendalian konflik menjadi perhatian 
pimpinan organisasi. Tidak ada teknik pengendalian konflik yang dapat digunakan dalam 
segala situasi, karena setiap pendekatan mempunyai kelebihan dan kekuranngan. Tiga cara 
umum untuk menghadap konflik yaitu:
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a. Menstimulasi Konflik 
Menurut Wahyudi stimulasi diperlukan apabila satuan-satuan kerja di dalam 
organisasi terlambat dalam melaksanakan pekerjaaan karena tingkat konflik rendah. 
Situasi terlalu konflik rendah akan menyebabkan para karyawan takut berinisiatif 
akhirnya menjadi pasif. Wahyudi mengatakan bahwa metode yang dilakukan dalam 
menstimulasi konflik yaitu; 
1. Memasukan anggota yang memiliki sikap, perilaku serta pandangan yang 
berbeda dengan norma-norma yang berlaku. 
2. Merestruksikan organisasi terutama rotasi jabatan dan pembagian tugas-tugas 
baru 
3. Menyampaikan informasi yang bertentangan dengan kebiasaan yang dialami. 
4. Meningkatkan persaingan dengan cara menawarkan insentif, promosi jabatan 
ataupun penghargaan lainnya. 
5. Memilih pimpinan baru yang lebih demokratis. 
b. Mengurangi atau Menekan Konflik 
Manajer yang mempunyai pandangan tradisional berusaha menekan konflik 
dari pada menstimulasi konflik. Karena strategi pengurangan konflik berusaha 
meminimalkan kejadian konflik, tetapi tidak menyentuh masalah-masalah yang 
menimbulkan konflik. Menurut ahli tindakan mengurai konflik dilakukan apabila 
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tingkat konflik tinggi dan menjurus pada tingkat destruktif disertai penurunan 
produktivitas kerja tiap unit/bagian. 
c. Menyelesaikan Konflik 
Menurut Wahyudi penyelesaian konflik merupakan tindakan yang dilakukan 
pimpinan organisasi dalam menghadapi pihak-pihak yang sedang konflik. Wahyudi 





Pemecahan masalah untuk mengurangi ketegangan melalui pertemuan tatap muka 
antar kelompok. Dengan tujuan pertemuan adalah untuk mengenalkan 
permasalahan dan menyelesaikannya. Kelompok-kelompok yang sedang konflik 
diberi kesempatan berdebat terbuka mengenai berbagai topik dan membahas 
semua masalah yang relevan sampai keputusan tercapai. 
2. Negosiasi dan Tawar Menawar 
Perundingan mempertemukan dua pihak dengan kepentingan yang berbeda untuk 
mencapai sebuah persetujuan. Masing-masing menurunkan tuntutan optimalnya 
sehingga mencapai titik temu. Dalam perundingan, tidak ada yang dikalahkan, 
semua pihak menghindarkan perasaan telah memenangkan tuntutan. 
3. Penyerapan 
Cara mengelola konlfik organisasi antara kelompok besar dengan kelompok kecil. 
Kelompok kecil mendapatkan sebagian yang diinginkannya tetapi sebagai 
konsekuensinya harus ikut bertanggungjawab terhadap pelaksanaannya. Konflik  
yang dikelola secara positif dan konstruktif dapat mencapai tujuan organisasi. 
Dengan demikian pendekatan dalam pengelolaan konflik menjadi suatu hal yang 
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a. Menetapkan peraturan-peraturan dan prosedur standar untuk mengatur 
perilaku agresif, mendorong perlakuan yang jujur terhadap bawahan. 
b. Mengubah mengatur arus kerja, desain pekerjaan, serta aspek-aspek yang 
berkaitan dengan hubungan kerja antar pribadi dan antar kelompok. 
c. Mengubah sistem ganjaran untuk mendorong persaingan atau kerjasama. 
d. Membentuk unit khusus yang berperan sebagai mediator dan arbitrator 
atau juga damai dari pihak ketiga agar mempermudah pengendalian 
konflik. 
e. Memberikan kesempatan kepada pihak-pihak yang mempunyai orientasi 
tujuan yang berbeda dapat mewakili dalam kelompok pembuatan 
kebijakan. 
f. Melatih pejabat-pejabat kunci untuk mendalami teknik-teknik manajemen 
konflik. 
Mereka berpendapat bahwa, metode-metode seperti dominasi, kompromis, dan 




1. Metode dominasi 
Berusaha menekan konflik dan bukan menyelesaikannya. Dengan cara memaksakan, 
koflik diharapkan reda dengan sendirinya. Ada empat cara yang dapat ditempuh 
melalui metode dominasi: 
a. Dengan memaksa pihak lain. 
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b. Membujuk secara sepihak untuk mengikuti keinginannnya. 
c. Menghindari konflik atau menolak untuk menghadapi konflik. 
d. Melalui pemungutan suara atau berdasarkan keinginan mayoritas. 
2. Kompromis 
Penyelesaian konflik dengan jalan menghimbau pihak yang terlibat konflik untuk 
mengorbankan tujuan masing-masing kelompok guna mencapai sasaran yang lebih penting 
bagi kelangsungan organisasi. Penyelesaian konflik dengan metode kompromis dapat 
dilakukan dengan cara: 
a. Memisahkan pihak-pihak yang konflik hingga dicapai suatu pemecahan. 
b. Melalui arbitrasi yaitu campur tangan pihak ketiga. 
c. Menggunakan imbalan, yaitu salah satu pihak menerima imbalan untuk 
mengakhiri konflik. 
3. Pemecahan Problem Integratif 
Dapat mengalihakan konflik antar kelompok menjadi sebuah situasi pemecahan masalah 
bersama. Terdapat tiga cara penyelesaian konflik secara integrative: 
a. Melalui consensus kedua pihak yang terlibat konflik. 
b. Konfrontasi untuk membandingkan pendapat masing-masing pihak yang konflik. 
c. Pengunaan tujuan-tujuan superordinat sebagai tujuan yang bernilai lebih tinggi dari 
pada tujuan unit/kelompok, dan tujuan tidak dapat dicapai tanpa kerjasama pihak yang 
bertentanga. 
 
B. Motivasi  
1. Pengertian Motivasi 
Kata motivasi sangat sering didengar dalam kehidupan sehari–hari. Banyak sekali, bahkan 
sudah umum orang menyebut dengan “motif” untuk menunjukkan mengapa seseorang itu 
berbuat sesuatu. Kata “motif”, diartikan sebagai daya upaya yang mendorong seseorang 
untuk melakukan sesuatu.
14
  Motif dapat dikatakan sebagai daya penggerak dari dalam dan di 
dalam subjek untuk melakukan aktivitas–aktivitas tertentu demi mencapai  suatu tujuan.
15
 
Berawal dari kata “motif” itu, maka motivasi dapat diartikan sebagai daya penggerak yang 
dapat menjadi aktif. Motif menjadi pada saat- saat tertentu, terutama bila kebutuhan untuk 
mencapai tujuan yang sangat mendesak. Dan jika ada masalah dalam lembaga maka harus 
diselidiki sebab–sebabnya.
16
    
Motivasi dapat juga dikatakan sebagai serangkaian usaha untuk menyediakan kondisi-
kondisi tertentu, sehingga seseorang mau dan ini melakukan sesuatu, dan bila ia tidak suka, 
maka berusaha untuk meniadakan perasaan tidak suka itu.
17
  Jadi motivasi itu dapat 
dirangsang oleh faktor dari luar tetapi motivasi itu tumbuh didalam diri seseorang.  
Motivasi bekerja adalah merupakan faktor psikis yang bersifat non- intelektual. 
Peranannya yang khas adalah dalam hal yang menumbuhkan gairah semangat dalam bekerja. 
Pendidik yang memiliki keinginan kuat akan mempermudah dalam bekerja. Seseorang tidak 
memliki motivasi, kecuali karena terpaksa atau hanya sekedar seremonial. Hasil bekerja akan 
optimal jika ada motivasi yang maksimal. Memberikan motivasi kepada pendidik berarti 
menggerakkan mereka untuk melakukan sesuatu atau ingin melakukan sesuatu.  
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Motivasi bekerja mempunyai peranan untuk menimbulkan gairah, perasaan senang dan 
semangat untuk melakukan segala hal. Pendidik  yang memiliki motivasi kuat, akan 
mempunyai banyak energi untuk melakukan kegiatan .
18
  
Motivasi bekerja dapat diumpamakan dengan kekuatan mesin pada sebuah mobil, mobil 
yang berkekuatan tinggi menjamin lajunya mobil, biarpun jalan menanjak dan mobil 
membawa muatan yang berat. Namun motivasi tidak hanya memberikan kekuatan pada daya 
upaya mengerjakan semua hal, tetapi juga memberikan arah yang jelas. Mobil yang bertenaga 
mesin kuat dapat mengatasi banyak rintangan yang ditemukan di jalan, namun belum 
memberikan kepastian bahwa mobil akan sampai di tempat tujuan. Hal ini tergantung pada 
sopir. Maka dalam bermotivasi , pendidik sendiri berperan baik sebagai mesin yang kuat atau 
lemah, maupun sebagai sopir yang memberikan arah.
19
  
Karena motivasi merupakan daya dalam diri untuk mendorongnya melakukan sesuatu, 
atau menyebabkan kesiapannya untuk memulai rangkaian tingakah laku atau perbuatan. 
20
 
Motivasi dapat timbul dari dalam individu maupun dari luar, hal ini akan diuraikan sebagai 
berikut : 
1. Motivasi Instrinsik, yaitu ingin mencapai tujuan yang terkandung dalam proses 
belajar.
21
  Jenis motivasi ini sebab terjadi dari dalam individu tanpa paksaan orang 
lain, melainkan atas kemauan sendiri. Misalnya anak muda ingin belajar karena ingin 
mendapatkan ilmu. Oleh karena itu ia rajin belajar agar mendapatkan ilmu. 
2. Motivasi Ekstrinsik, yaitu jenis motivasi yang timbul dari pengaruh luar individu. 
Apakah dari ajakan orang lain, suruhan, paksaan sehingga dengan kondisi yang 
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2. Teori Motivasi 




1. Teori Insting, menurut teori ini tindakan setiap diri manusia diasumsikan seperti 
tingkah jenis makhluk. Tindakan manusia itu dikatakan selalu berkait dengan 
insting dan pembawaan 
2. Teori Fisiologis, teori ini juga disebut dengan ”Behaviour theories”.  Menurut teori 
ini semua tindakan manusia itu berakar pada usaha untuk memenuhi kepuasan dan 
kebutuhan organik atau kebutuhan untuk kepentingan fisik. Atau disebut juga 
dengan kebutuhan primer.  
3. Teori Psikoanalitik, teori ini mirip dengan teori insting, tetapi lebih ditekankan pada 
unsur–unsur kejiwaan yang ada pada diri manusia. Bahwa setiap tindakan manusia 
ada unsur Ego. Selanjutnya untuk melengkapi uraian mengenai makna dan teori 
tentang motivasi itu, perlu dikemukakan adanya beberapa ciri motivasi yaitu, tekun 
menghadapi tugas, dapat bekerja terus berlama- lamaan, tidak pernah berhenti 
sebekum selesai, ulet menghadapi kesulitan, tidak memerlukan dorongan dari luar 




3. Fungsi Motivasi  
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Berkaitan dengan kegaiatan belajar motivasi sangat berperan penting dalam 
kegiatandidalam lembaga pendidikan. Motivasi tidaka hanya digunakan oleh para pelajar 
namun pendidik, pekerja dan pada karyawanpun juga membutuhkan motivasi. Motivasi 
memiliki fungsi sebagai berikut : 
1. Motivasi bersifat mengarahkan dan mengatur tingkah laku. Motivasi dalam 
kehidupan nyata sering digambarkan sebagai, pembimbing, pengarah,dan 
pengoreintasi suatu tujuan tertentu dari individu. Tingkah laku individu dikatakan 
bermotif  jika bergerak menuju ke arah tertentu. Dengan demikian suatu motif 
dipastikan memiliki arah tujuan, tertentu, mengandung ketekunan dan kegigihan 
dalam bertindak. Tidak dapat dimungkiri jika suatu tingkah laku yang bermotif itu 




2. Motivasi sebagai penyeleksi tingakah laku individu. Motif di punyai pada diri 
individu sehingga membuat individu yang bersangkutan bertindak secara terarah 
kepada suatu tujuan yang telah terpilih yang telah diniatkan oleh individu tersebut. 
Dengan pernyataan lain, motif, membuat individu menghindari dari perilaku yang 
tidak terarah atau buyar.dalm bertingkah laku guna mencapai tujuan tertentu yang 




4. Bentuk – Bentuk Motivasi  
Di dalam kegiatan di lembaga pendidikan peranan motivasi sangat diperlukan. Dengan 
motivasi, peserta didik dapat mengembangkan aktivitas dan inisiatif, dapat mengarahkan dan 
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memelihara ketekunan dalam melakukan kegiatan.
27
  Dalam kegiatan itu perlu diketahui 
bahwa cara dan jenis menumbuhkan motivasi bermacam- macam. Tetapi untuk motivasi 
ekstrinsik kadang tepat, dan kadang kurang sesuai. Hal ini para pendidik harus berhati-hati 
dalam menumbuhkan dan memberi motivasi bagi kegiatan lembaga pendidikan.  Ada 
beberapa cara untuk menumbuhkan motivasi pendidik antara lain
28
:  
a. Memberi angka / nilai  
Dalam lembaga pendidikan para pendidik juga membutuhkan penilaian pada 
kinerjanya. Sehingga manajer lembaga diharapkan memberikan penilaian berupa 
angka untuk meningkat kinerja pendidik di lembaga pendidikan yang di tempati. 
Bukan hanya pujian saja namun nilaipun juga berpengaruh dalam meningkatkan 
motivasi pendidik.  
b. Hadiah  
Hadiah juga dapat dikatakan sebagai motivasi, tetapi tidaklah selalu demikian. Karena 
hadiah untuk suatu pekerjaan, mungkin tidak akan menarik bagi seseorang yang tidak 
senang dalam pekerjaan tersebut. Sebagai contoh hadiah yang diberikan karena hasil 
kinerja yang memuaskan. Namun pemberian hadiah juga tidak di anjurkan jika terus 
menerus karena akan menurunkan niat seseorang, sehingga melakukan pekerjaan 
tersebut bukan semata-mata bekerja tetapi hanya untuk mendapatkan hadiah. 
c. Pujian  
Pujianpun juga sangat berperan penting dalam meningkatkan motivasi seseorang. 
Dengan adanya pujian yang diberikan oleh seseorang karena hasil kinerja yang 
memuaskan, dan dengan seseorang mendapatkan pujian maka dikemudian hari ia akan 
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bersungguh-sungguh dalam mengerjakan suatu hal. Pujian dapat menciptakan suasana 
hati menjadi senang, dan bersemangat. 
 
C. Kinerja Pendidik 
1. Pengertian Kinerja Pendidik 
Menurut para ahli menyatakan bahwa kinerja atau performansi kerja adalah hasil kerja 
sebagai gambaran pekerjaan yang telah dilakukan di dalam organisasi. Kinerja adalah 
keluaran yang dihasilkan oleh indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam 
waktu tertentu. Menurut Ade Florent (2010) kinerja merupakan prestasi kerja seseorang 
dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan yang diberikan kepadanya di dalam suatu 
perusahaan yang meliputi kejujuran, loyalitas, kedisiplinan, kerja sama, tanggung jawab, 
sikap, kehadiran, kuantitas, pekerjaan, kualitas kerja dan peningkatan kerja. Performance atau 
kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai wewenang dan tanggung jawab masing-masing, 
dalam upaya mencapai tujuan organisas yang tidak melanggar hukum dan sesuai dengan 
moral maupun etika.
29
 Dapat disimpulkan oleh penulis bahwa kinerja adalah merupakan hasil 
kualitas maupun kuantitas dari suatu proses seorang karyawan dalam melaksanakan 
pekerjaan sesuai dengan tanggungjawab yang dibebankan kepadanya dalam suatu 
perusahaan/ organisasi. 
2. Jenis-jenis Kinerja 
Kinerja suatu organisasi tergantung kepada etos kerja dari anggota organisasi 
bersangkutan. Keberhasilan organisasi dengan ragam kinerja tergantung kepada kinerja para 
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a. Kinerja Strategik 
Kinerja strategik suatu perusahaan dievaluasi atas ketepatan perusahaan dalam 
memilih lingkungannya dan kemampuan adaptasi (penyesuaian) perusahaan 
bersangkutan atas lingkungan hidupnya di mana dia beroperasi. Biasanya 
kebijakan strategik dipegang oleh top-management (manajemen tingkat tinggi) 
karena menyangkut strategi menghadapi pihak luar yang menglingkungi 
kehidupan perusahaan. 
b. Kinerja Administratif 
Kinerja administratif berkaitan dengan kinerja administrasi organisasi. Termasuk 
di dalamnya tentang struktur administratif yang mengatur hubungan otoritas 
(wewenang) dan tanggung jawab dari orang yang menduduki jabatan atau bekerja 
pada unit-unit kerja yang terdapat dalam organisasi. Di samping itu, kinerja 
administratif berkaitan dengan kinerja dari mekanisme aliran informasi antar unit 
kerja dalam organisasi, agar dapat tercapai sinkronisasi kerja antar unit. 
c. Kinerja Operasional 
Kinerja operasional berkaitan dengan efektivitas penggunaan setiap sumberdaya 
yang digunakan perusahaan. Kemampuan mencapai efektivitas penggunaan 
sumberdaya (modal, bahan baku, teknologi dan lain-lain) tergantung kepada 
sumber daya manusia yang mengerjakannya. 
3. Indikator Kinerja 
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Indikator adalah gamabaran/ciri-ciri/ ukuran yang menggambarkan status suatu 
situasi/ kondisi/ capaian terhadap sesuatu sasaran atau hasil. Sedangkan kinerja adalah ukuran 
keja/ unjuk karya (perfomance) yang dihasilkan suatu kegiatan atau suatu proses. Jadi 
indikator kinerja adalah gamabaran/ ciri-ciri/ ukuran yang menggambarakan status kinerja 
yang dihasilkan sesuatu kegiatan atau suatu proses. Kinerja pegawai adalah yang 




a. Kuantitas kerja : Volume kerja yang dihasilkan dalam keadaan normal. 
b. Kualitas kerja : Kerapian, ketelitian, dan keterkaitan hasil dengan tidak 
mengabaikan volume pekerjaan. 
c. Pemanfaatan waktu : Penggunaan masa kerja yang disesuaikan dengan 
kebijaksanaan perusahaan. 
d. Kerjasama : kemampuan menangani hubungan dalam pekerjaan. 
Selain berpedoman pada kriteria tersebut, performance atau kinerja dihasilkan oleh adanya 
tiga hal, yaitu :
32
 
a. Kemampuan atau ability dalam wujudnya sebagai kapasitas untuk berprestasi 
(capacity to perform). 
b. Kemauan, semangat, hasrat atau motivation dalam wujudnya sebagai kesediaan 
untuk berprestasi (willingness to perform) 
c. Kesempatan untuk berprestasi (opportunity to perform). 
4. Penilaian Kinerja 
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Penilaian kinerja merupakan evaluasi resmi dan periodik tentang hasil pekerjaaan seorang 
pekerja diukur dengan kriteria pekerjaan yang telah ditentukan Penilaian kinerja adalah hasil 
karya seorang karyawan yang telah melaksanakan pekerjaannya dalam suatu 
perusahaan/organisasi yang ditampilkan terhadapa pencapaian sasaran. Agar kegiatan 




a. Mendefinisikan pekerjaan, berarti memastikan bahwa pimpinan (evaluator) dan 
bawahan sama-sama sepakat dengan rincian tugas dan instrumen yang akan 
digunakan untuk menilai kinerja. 
b. Penilaian prestasi, berarti membandingkan antara pretasi aktual anggota/ karyawan 
dengan instrumen penilaian. 
c. Menyediakan umpan balik, berarti mengadakan pertemuan-pertemuanuntuk 
membahas prestasi kemajuan bawahan. Dalam pertemuan dirancang rencana 
pengembangan yang mungkin diperlukan. mengukur kinerja, yaitu mengamati 
perilaku karyawan dalam bekerja, dan menghitung keberhasilan penyelesaian tugas 
dalam jangka waktu yang ditetapkan. Dengan demikian dalam penilaian performansi 
kerja/kinerja, hubungan antara penilai (pimpinan/supervisior) dengan pihak yang 
dinilai (karyawan) terjalin dengan baik, tidak semata-mata mencari kesalahan tetapi 
lebih bertujuan untuk menindak lanjuti hasil penilaian dan menghargai prestasi kerja 
karyawan. 
 
D. Pengaruh Manajemen Konflik Terhadap Motivasi dan Kinerja Pendidik 
Pengaruh manajemen konflik merupakan aksi dan reaksi antara pelaku maupun pihak 
luar dalam suatu konflik. Pengaruh manajemen konflik termasuk pada suatu hasil yang 
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berorientasi pada proses yang mengarahkan pada bentuk komunikasi (termasuk tingkah 




Manjemen konflik merupakan langkah-langkah yang diambil para pelaku atau pihak 
ketiga dalam rangka mengarahkan perselisihan kearah hasil tertentu yang mungkin atau 
tidak mungkin menghasilkan suatu akhir berupa penyelesaian konflik dan akan 
berpengaruh pada keadaan.
35
 Di samping itu, mungkin atau tidak mungkin dapat 
menghasilkan ketenangan, hal positif,kreatif, bermufakat, atau agresif. Manajemen 
konflik merupakan serangkaian aksi dan reaksi antara pelaku maupun pihak luar dalam 
suatu konflik. Manajemen konflik termasuk pada suatu pendekatan yang berorientasi 
pada proses yang mengarahkan pada bentuk komunikasi (termasuk tingkah laku) dari 
pelaku maupun pihak luardan bagaimana mereka mempengaruhi kepentingan (interests) 
dan interprestasi. Bagi pihak luar (diluar yang berkonflik) sebagai pihak ketiga,yang 
diperlukannya adalah informasi yang akurat tentang situasi konflik. Hal ini karena 
komunikasi efektif di antara pelaku dapat terjadi jika ada kepercayaan terhadap pihak 
ketiga. 
Konflik tidak terjadi secara seketika, melainkan melalui tahapan-tahapan 
tertentu.  Para ahli menjelaskan konflik terjadi melalui lima tahap, yaitu tahap oposisi atau 
ketidakcocokan potensial; tahap kognisi dan personalisasi; tahap maksud; tahap perilaku; dan 
tahap hasil. Proses Konflik menurut  para ahli :
36
   
Tahap I: Oposisi atau Ketidakcocokan Potensial 
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Langkah pertama dalam proses komunikasi adalah adanya kondisi yang menciptakan 
kesempatan untuk munculnya konflik itu. Kondisi itu tidak perlu langsung mengarah ke 
konflik, tetapi salah satu kondisi itu perlu jika konflik itu harus muncul. Demi sederhananya, 
kondisi ini (yang juga dapat dipandang sebagai kasus atau sumber konflik) telah 
dimampatkan ke dalam tiga kategori umum: komunikasi, struktur, dan variabel pribadi. 
Tahap II: Kognisi dan Personalisasi 
Jika kondisi-kondisi yang disebut dalam Tahap I mempengaruhi secara negatif 
sesuatu yang diperhatikan oleh satu pihak, maka potensi untuk oposisi atau ketidakcocokan 
menjadi teraktualkan dalam tahap kedua. Kondisi anteseden hanya dapat mendorong ke 
konflik bila satu pihak atau lebih dipengaruhi oleh, dan sadar akan adanya, konflik itu. Tahap 
II penting karena di situlah persoalan konflik cenderung didefinisikan. 
Tahap III: Maksud 
Maksud, berada di antara persepsi serta emosi orang dan perilaku terang-terangan 
mereka. Maksud merupakan keputusan untuk bertindak dalam suatu cara tertentu. Dapat 
diidentifikasikan lima maksud penanganan-konflik: bersaing (tegas dan tidak kooperatif), 
berkolaborasi (tegas dan kooperatif), menghindari (tidak tegas dan tidak kooperatif), 
mengakomodasi (kooperatif dan tidak tegas), dan berkompromi (tengah-tengah dalam hal 
ketegasan dan kekooperatifan) 
Tahap IV: Perilaku 
Perilaku konflik ini biasanya secara terang-terangan berupaya untuk melaksanakan 
maksud-maksud setiap pihak. Tetapi perilaku-perilaku ini mempunyai suatu kualitas 
rangsangan yang terpisah dari maksud. Sebagai hasil perhitungan atau tindakan yang tidak 
terampil, kadangkala perilaku terang-terangan menyimpang dari maksud-maksud yang 
orsinil. 
Tahap V: Hasil  
Jalinan aksi-reaksi antara pihak-pihak yang berkonflik menghasilkan konsekuensi. 
Hasil ini dapat fungsional, dalam arti konflik itu menghasilkan suatu perbaikan kinerja 
kelompok, atau disfungsional dalam arti merintangi kinerja kelompok.  
Adapun menurut Rizal Pangabean dalam bukunya manajemen konflik berbasis 
sekolah terdapat pengaruh positif dan negatif suatu konflik. Konflik dapat menimbulkan 
dampak atau pengaruh positif jika konflik tersebut dimanajemen dengan baik. Dikemukakan 
beberapa manfaat dari konflik, yaitu :
37
 
a. Konflik akan mencegah stagnasi. 
b. Konflik akan memberikan stimulasi terhadap timbulnya rasa penting dan 
keingintahuan. 
c. Konflik akan menjadi media pengungkapan persoalan, sehingga dapat di 
pelajari jalan pemecahannya. 
d. Konflik merupakan dasar bagi terjadinya perubahan, baik perorangan maupun 
perubahan sosial. 
e. Konflik dapat membantu bagi pengujian kemampuan, sangat berguna untuk 
keperluan belajar dan pengembangan. 
f. Konflik dapat membantu orang – orang dan kelompok untuk menciptakan 
identitas dan citra mereka. 
Sedangkan dampak atau pengaruh yang ditimbulkan jika konflik tidak dimanajemen 
dengan baik atau suatu perusahaan tidak memiliki manajemen konflik yang baik utuk 
mengatasi suatu konflik di dalamnya. Maka akan mengakibatkan sebagai berikut:
38
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a. Tidak lagi sejalan antar seseorang dengan orang lain atau kelompok dengan 
kelompok lain untuk menuju tujuan lembaga. 
b. Dapat menurunkan kinerja pendidik 
c. Menghambat tumbuh kembang kerjasama dalam lembaga 
d. Dapat menghalangi kerjasama anatar individu. 
e. Dapat menggangu saluran komunikasi antar pendidik 
Sehingga dari penjelasan di atas pimpinan suatu lembaga dapat mengatur dan 
mengkondisikan konflik dalam lembaga dengan baik, agar tercipta suasana bekerja yang 
maksimal dalam suatu lembaga sesuai dengan harapan. Begitu pula dengan memanajemen 
konflik pimpinan juga harus memberikan motivasi kepada pendidik lembaga, agar tercipta 
suasana kinerja yang diinginkan untuk memajukan suatu lembaga. 
Motivasi adalah suatu kekuatan potensial yang ada dalam diri seseorang manusia, 
yang dapat dikembangkannya sendiri atau dikembangkan oleh sejumlah kekuatan luar yang 
ada, intinya berkisar sekitar imbalan materi dan imbalan non materi, yang dapat 
mempengaruhi hasil kinerjanya secara positif atau negatif, dimana tergantung pada situasi 
dan kondisi yang dihadapi orang yang bersangkutan.
39
 Para ahli mengungkapkan bahwa 
motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mengarahkan daya dan potensi agar mau 
bekerjasama secara produktif, berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah 
ditentukan, mau bekerja dan antusias mencapai hasil yang optimal. Menurut jenisnya, 
motivasi dapat dibagi dua macam, yaitu motivasi yang bersifat intrinsic dan motivasi 
ekstrinsik. Motivasi intrinsik merupakan dorongan dalam diri yang selalu ingin untuk belajar 
dan mengejar prestasi tinggi. Motivasi ekstrinsik merupakan sesuatu yang perlu dimanipulasi 
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sehingga dapat menimbulkan dorongan dalam dir seseorang.
40
 Berdasarkan definisi-difinisi 
yang dikemukakan dapat dikatakan bahwa motivasi merupakan dorongan dari dalam atau 
luar diri seseorang untuk bekerja dengan giat agar mencapai tujuan yang diharapkan.  
Kinerja dimaksudkan adalah tingkat terhadap mana para pegawai dapat mencapai 
persyaratan-persyaratan pekerjaan. Kinerja merupakan catatan perolehan yang dihasilkan dari 
fungsi suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan selama satu periode waktu tertentu.
41
 Prestasi 
kerja adalah sebagai hasil kerja seseorang pada kesatuan waktu atau ukuran tertentu. Prestasi 
kerja dimaksudkan adalah sesuatu yang dikerjakan atau produk/jasa yang dihasilkan atau 
diberikan seseorang atau kelompok orang. Para ahli menjelaskan bahwa arti prestasi kerja 
adalah kemampuan seseorang dalam usaha mencapai hasil yang baik atau menonjol kearah 
tercapainya tujuan organisasi.
42
 Sehingga dapat dinyatakan bahwa prestasi kerja adalah suatu 
hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Dapat 
ditarik kesimpulan kinerja atau prestasi dapat disimpulkan sebagai pokok atau hasil pekerjaan 
yang dicapai para pegawai dibandingkan dengan standar kerja yang telah ditetapkan oleh 
organisasi.  
Dari pernyataan di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa manajemen konflik sangat 
berpengaruh besar terhadap motivasi dan kinerja dalam suatu organisasi. Namun besar 
kecilnya suatu pengaruh, begantung pada bagaimana seorang manajer mengkondisikan 
konflik dalam suatu lembaga 
E. Kerangka Berfikir 
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Dalam penelitian ini peneliti mengemukakan bahwa konflik dalam lembaga 
pendidikan adalah hal yang tidak dapat dihindari, sehingga anggota lembaga pendidikan 
dapat mengatasi masalah yang ada didalamnya dengan manajemen konflik. Adapun  
bagan kerangka berfikir dalam penelitian ini digambarkan sebagai berikut  









Keterangan dari bagan tersebut adalah : 
Dalam lembaga yang diteliti ini terdapat konflik yang ditandai dengan   . Konflik dalam 
lembaga pendidikan yang dituju menyebabkan motivasi      dan kinerja      pendidik 
menurun. Karena motivasi dan kinerja pendidik menurun, sehingga dapat diasumsikan 
sebagai permasalahan dalam lembaga pendidikan     ,  yang mana dapat merugikan 
lembaga.  Dikarenakan motivasi dan kinerja menurun maka munculah sebuah manajemen 
konflik      . Dengan adanya manajemen konflik tersebut, akan membantu anggota lembaga 
dalam memecahkan suatu masalah       serta dapat menciptakan motivasi dan kinerja 








Permasalahan Lembaga ( 𝑌 ) 
Manajemen 





masalah (𝑦 ) 
F. Kajian Penelitian Terdahulu 
Secara umum, sudah banyak karya ilmiah yang membahas manajemen konflik akan 
tetapi belum ada karya ilmiah atau penelitian yang sama persis dengan yang peneliti 
lakukan. Dalam konteks manajemen konflik ini, peneliti nemukan karya ilmiah peneli 
terdahulu yang relefan dengan penelitian yang dilakukan oleh peneliti yang dapat dilihat 
dalam tabel berikut 
Tabel 2.1 Perbandingan Penelitian : 
No  Nama Peneliti Judul 
Penelitian 
Persamaan Perbedaan 
















• Tujuan yang 
ingin dicapai 
sama  
• Subyek dan 
lokasi penelitian 
berbeda 
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Meskipun sama-sama membahas tentang manajemen konflik , namun kedua penelitian di atas 
memiliki fokus yang berbeda dengan penelitian yang akan dilaksanakan kali ini. Letak 
perbedaannya pada variabel terikatnya. Pada penelitian yang akan dilaksanakan lebih 
terfokus terhadap pada pengaruh  manajemen konflik terhadap motivasi dan kinerja pendidik 
di MIN Jati Pandansari dan SDI Al-Gontory Tulungagung 
 
